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Esta investigación tiene como objetivo general determinar la relación entre Cultura 
organizacional, productividad y bienestar laboral en trabajadores de una empresa de San 
Juan de Lurigancho, Lima 2018. La investigación es cuantitativa con un diseño no 
experimental, transversal-correlacional. La muestra estuvo constituida por 400 trabajadores 
operarios correspondientes a las áreas de confección cuyas edades oscilaron entre 20 a 60 
años. Se utilizaron tres encuestas: Cuestionario de Cultura Organizacional creado por Román 
(2018), Cuestionario de Productividad Laboral creado por Zavaleta (2017) y Cuestionario 
de Bienestar Laboral creado por Canales (2017). Como resultados se obtuvo que la relación 
entre las variables propuestas según prueba de correlación de Spearman nos indica que las 
tres variables tienen una correlación de .991 entre Cultura Organizacional y Productividad, 
y una correlación de .996 entre Cultura Organizacional y Bienestar Laboral; es decir, que las 
variables planteadas en el estudio tienen una correlación directa muy fuerte donde las 
variables tienen un nivel de significancia menor a 0.05 donde se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna; es decir, sí existe relación entre las variables propuestas. 
Además el tamaño del efecto se considera grande entre las tres variables con un resultado 
entre 0.98 y 0.99 por ello se considera un grado de precisión en que la hipótesis nula es falsa. 
Por último se concluye que el resultado ha sido de tipo directa y significativa, por lo que a 
mayor cultura organizacional en las organizaciones mayor productividad y bienestar laboral 
en los trabajadores. 


















This research has as a general objective to determine the relationship between Organizational 
Culture, productivity and labor welfare in workers of a company in San Juan de Lurigancho, 
Lima 2018. The research is quantitative with a non-experimental, cross-correlational design. 
The sample consisted of 400 operative workers corresponding to the garment areas whose 
ages ranged from 20 to 60 years. Three surveys were used: Organizational Culture 
Questionnaire created by Román (2018), Labor Productivity Questionnaire created by 
Zavaleta (2017) and Labor Wellbeing Questionnaire created by Canales (2017). As a result, 
it was obtained that the relationship between the variables proposed according to Spearman's 
correlation test indicates that the three variables have a correlation of .991 between 
Organizational Culture and Productivity, .996 of Organizational Culture and Labor Welfare; 
that is to say, that the variables raised in the study have a very strong positive correlation 
where the variables have a level of significance less than 0.05 where the null hypothesis is 
rejected and the alternative hypothesis is accepted; that is, there is a relationship between the 
proposed variables. In addition, the size of the effect is considered large among the three 
variables with a result between 0.98 and .99, so it is considered a degree of precision in 
which the null hypothesis is false. Finally, it is concluded that the result has been of a direct 
and significant type, so that the greater the organizational culture in the organizations, the 
greater the productivity and well-being of the workers. 







































En las últimas décadas, la globalización ha permitido la apertura comercial entre distintos 
países, conllevando a una transformación al ambiente y cultura organizacional que exige 
adaptarse a un medio más complejo y dinámico (Stefanovska y Tanushevski, 2016; O`Reilly 
et al, 2014; Montoya, 2014). En tal sentido, la cultura organizacional cumple un papel 
fundamental, ya que configura todas las relaciones formales o informales en el trabajo, 
entendiendo a la cultura organizacional como la personalidad de una organización (Tarba et 
al, 2019; Burdett, 2018; He y Brown, 2013). De tal manera que se alinea a la visión y misión 
de cualquier empresa (Diario de Economía y Negocios – GESTION), 2019; Lyubovnikova, 
et al, 2018; Phillips et al, 2015).  
De tal modo, la cultura organizacional, tiene implicancia en el desarrollo de otras 
variables y viceversa (Steffens et al, 2014). Como la productividad que es el uso eficaz de 
los recursos para aumentar la economía de la empresa, brindando un factor agregado a los 
productos y/o servicios (Organización Internacional del Trabajo - OIT, 2016; De Poel, 
Stoker y Van der Zee, 2014). Resultados empíricos concluyeron que la cultura 
organizacional tiene un impacto directo en la producción e indirecto en el compromiso 
organizacional (Lyubovnikova et al, 2018; Nikpour, 2017).   
Asimismo, el bienestar laboral, que se centra en la promoción de la salud del trabajador 
dentro de la empresa, por medio del programa de prevención contra el estrés laboral, 
violencia en el trabajo o consumo excesivo de drogas (Organización Internacional del 
Trabajo - OIT, 2019; Peng et al, 2016). Está generando un daño constante sobre su 
rendimiento encontrándose un deterioro del bienestar que está relacionada directamente con 
la cultura organizacional, lo que provocaría una significativa rotación de empleados y 
agotamiento emocional (Mackey, Perrewè y McAllister, 2017; Chrobot y Aramovich, 2013; 
Shim, 2010).  
Por otro lado, las empresas en Estados Unidos que presentan una adecuada cultura 
organizacional, el porcentaje de rotación es solo un 13.9%, comparado a una empresa con 
una inadecuada cultura organizacional con un 48.4% de rotación de personal (Center 
Advancemet Public Integrity, 2017).  
En nuestro contexto, según la búsqueda no se hallaron evidencias en porcentajes de la 
cultura organizacional, mostrándose así un vacío de conocimiento de investigaciones 






tres variables, paralelo a ello se evidenciará los porcentajes que muestran un serio problema 
relacionada directamente a la presente investigación. El empleo informal en el Perú asciende 
a un 74,74% y solo un 25.26%, entonces el trabajador peruano en gran medida no accede a 
beneficios ni mejoras que brindan una adecuada cultura organizacional, como una empresa 
formal lo brinda, por ende, conllevando a un adecuado bienestar dentro de una organización 
formal (Gerencia de Estudios Económicos – ASBANC, 2018).  
La representación significativa de la informalidad acarrea que los trabajadores 
peruanos no cumplan a cabalidad sus obligaciones laborales, porque a ellos no les cumplen 
con una compensación por horas extras, no reciben vacaciones, no cuentan con la seguridad 
y/o salud en el trabajo, tienen trabajos con contratos temporales, sueldos menores a la básica 
(Gestión, 2016). La informalidad aqueja a 2,5 millones de peruanos (Ministerio de Trabajo 
y Promoción del Empleo - MTPE, 2017). El cual lleva a la reflexión de considerar e 
incentivar que las empresas se formalicen, para que de esa manera los trabajadores puedan 
disfrutar de beneficios, como estar en un ambiente con una adecuada cultura organizacional 
y disfrutando de un mejor bienestar laboral, conllevando a la existencia de una mayor 
productividad (Organización Internacional del Trabajo - OIT, 2019; Gestión, 2016; MTPE, 
2017).   
En suma, dada la exposición de la problemática, sobre todo en nuestro contexto, a ello 
se le añade la variada investigación que existe relacionando solo una o dos variables, sin 
embargo, no explican las relaciones ni los tamaños del efecto entre ellas (Cultura 
Organizacional – Productividad – Bienestar laboral) que la presente investigación si realizará 
(Ato, López y Benavente, 2013; Ato y Vallejo, 2011). Es por ello, que en el Perú esta 
investigación es única al tratar de relacionar la Cultura Organizacional, Productividad y 
Bienestar laboral en trabajadores de una empresa en el distrito de San Juan de Lurigancho, 
2018 (Registro Nacional de Trabajos de Investigación - RENATI, 2019).  
Cuando la productividad es adecuada se tiene que contextualizar las sensaciones, 
percepción, personalidad, actitudes, valores y pensamientos (Rodríguez, 2017), uno de los 
puntos que se enfatiza de la productividad esta agregado con la percepción del trabajador 
con la labor que realiza se puede generar un incremento en su productividad que afectara en 
el avance de la organización en los componentes físico, estructura, ambiente social y propios 






Para Román (2018) en su estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre 
cultura organizacional y satisfacción laboral de la división de seguridad ferroviaria PNP, 
Cercado de Lima, además la población censal fue conformada por 60 colaboradores 
utilizando un cuestionario en forma de instrumento elaborado por el autor en mención. La 
confiabilidad fue comprobada ejecutando la fiabilidad mediante la utilización del 
Coeficiente Alfa de Cronbach con un resultado de .926 y .927.Según los resultados el autor 
concluyó que existe relación positiva y moderada (rho=.516); así como significativa 
(p<0,05), entre las variables cultura organizacional y la satisfacción laboral en los 
colaboradores de la división de seguridad ferroviaria, Cercado de Lima. 
Por otro lado Villanueva y Cubas (2018) realizaron una investigación cuyo objetivo 
fue determinar la relación entre cultura organizacional y bienestar laboral en  las  empresas  
de  saneamiento  del  norte del  Perú, la muestra  fue de  313  profesionales  y se realizó un 
cuestionario de cultura organizacional y bienestar laboral creado por los autores en mención 
en donde se le aplicó a la muestra señalada. Los resultados fueron una correlación de 0.814, 
en tanto el valor de significación fue de 0.001.  Por lo tanto los autores consideraron 
comprobada la hipótesis alterna y determinaron que existe relación directa y significativa 
entre las variables propuestas. 
Por otra parte Zavaleta (2017) llevó a cabo una investigación cuyo propósito fue 
establecer la correlación entre la motivación y productividad laboral en colaboradores de las 
unidades policiales del distrito de nuevo Chimbote, la muestra estuvo conformada por 50 
efectivos policiales, se administró la encuesta y cuestionario como instrumentos para medir 
las variables. Los resultados permitieron precisar que no hay una correlación significativa 
entre las variables, ya que el p-valor de chi cuadrado es mayor que el nivel de significancia 
del 0.05. Concluyendo que ambas variables estudiadas son independientes. 
Asimismo Chaparro (2017) realizó una investigación cuyo objetivo de estudio fue 
establecer la relación entre Bienestar laboral, Ambiente laboral y Cultura organizacional en 
empleados administrativos de Ugel N° 8 Cañete, este estudio se ejecutó con una muestra de 
112 trabajadores, y se utilizó un cuestionario sobre bienestar laboral, ambiente laboral y 
cultura organizacional elaborado por el mismo autor. Los resultados que obtuvieron 
mostraron una correlación significativa entre las variables ya mencionadas anteriormente; 






variables estudiadas. Concluyendo que existía certeza suficiente para afirmar que el 
ambiente laboral como el bienestar laboral se relacionan significativamente con la variable 
cultura organizacional. 
De igual importancia Canales (2017) elaboró una investigación cuya finalidad fue 
comprobar la relación entre bienestar laboral y productividad de los empleados de una 
empresa minera y de construcción civil en el Callao, la muestra estuvo constituida por 117 
empleados de ambos sexos. Las herramientas utilizadas fueron el Cuestionario de bienestar 
laboral de López (2015) y el Cuestionario de productividad laboral de Carranza (2014). Los 
resultados indicaron que se muestra una baja relación directa (Rho=0,397) entre las variables 
de estudio, por consecuencia la correlación de Rho de Spearman, mostró que el nivel de 
significancia (sig. = 0,000) es p<0.05 aceptando la hipótesis de investigación. 
De forma similar Antúnez (2017) elaboró una investigación cuyo objetivo fue 
determinar la relación entre cultura organizacional y productividad de los trabajadores de la 
empresa procesadora Catalina S.A.C, del distrito de Ate Vitarte tuvo una muestra de 79 
trabajadores, a los mismos que se les administro un instrumento elaborado por el 
investigador. Los resultados señalaron que las variables de investigación se encuentran en 
correlación, ya que el valor de p obtenido fue de 0.00, el cual es menor a 0.05, además el 
Coeficiente de correlación de Rho de Pearson obtenido fue (Rho=.987). Por ello el autor 
llegó a la conclusión de que existe una relación significativa entre las variables. 
Desde este aspecto, y cuya finalidad de reconocer los componentes principales 
asociados a la sostenibilidad empresarial en el presente rubro, diferentes ramas de estudio de 
la conducta humana han suscitado bastante atención e interés respecto al ambiente 
organizacional (Peiró y Rodríguez, 2008). Por ello, el presente estudio apunta a la 
importancia de uno de los constructos, debido al carácter propio y esencial dentro de la 
realidad social de cada organización, y eso se refiere a la Cultura Organizacional (Tinoco et 
al, 2014).  
Por medio de ello se ha alcanzado comprobar que la variable cultura organizacional 
establece un sistema de naturaleza bastante complejo por lo que uno de las fundamentales 
obstáculos que en la actualidad existe es que cuando se pretende plantear el mencionado 






(Schneider, Ehrhart y Macey, 2011). No obstante, los especialistas en la materia se 
encuentran de acuerdo en que establece un componente fundamental para calificar la 
reciprocidad entre las empresas y personas (Turlais y Dubkevics, 2017). Schwartz y Davis 
(1981), sostienen que la cultura organizacional es un modelo donde los miembros de la 
compañía comparten creencias y expectativas, y ello produce normas que eficazmente 
forman parte de la conducta de las personas y de los grupos en la empresa. 
Según Chiavenato (2007) define a la cultura organizacional como la interacción de 
la empresa con el profesional que influye en el proceso de desarrollo del trabajador dando 
pase a la superación y línea laboral; Joanne (2001) como una metáfora de la examinación de 
la vida de la organización con la interacción de los miembros, dando pase al crecimiento 
profesional. (p.17), también Clegg, et al (2006) donde el significado de la relación entre la 
cultura organizacional interviene de una forma significativa en el proceso del desarrollo de 
la persona evaluando los valores y la visión de superación del personal serán capaces de 
adaptarse e integrarse. (p.322). 
En opinión de Chiavenato (2007) Los valores, ayudan a manejar el buen gobierno 
con los colaboradores y personas interesadas, entre otros. Usan como enfoque las normas o 
funciones implementadas, asimismo son vistas como guías predeterminadas para guiar los 
esfuerzos de los colaboradores. Por otro lado, indica a los artefactos como componentes que 
uno llega a ver, oír y sentir, en el interior de una empresa, se manifiesta en la forma de 
vestimenta de los colaboradores, en las expresiones, comportamiento, ceremonias entre 
otros. Los artefactos son elementos indispensables para consolidar la forma en que es vista 
la organización, estas no se deben dejar de lado o descuidar. Asimismo, las empresas usan 
el lenguaje para diferenciarse entre los elementos de una subcultura o cultura. El aprendizaje 
de dicho léxico es corroborar, aceptar y pertenecer al grupo de determinada empresa, muchas 
compañías crean códigos diferenciados para nombrar distintas cosas. El como un 
colaborador se viste o desarrolla la documentación forman parte de cómo expresarse en un 
determinado ambiente.  
Según la Teoría de Camerón y Quinn el valor central es el trabajo en equipo para 
lograr contribuir la fidelidad y la agrupación de los miembros, obteniendo una dinámica de 
cultura jerárquica, más formalizada y con apego a las reglas; asignando como una 






una familia, existiendo una cabeza que será el líder, donde existirá un compromiso mutuo 
entre todos, para que la organización premie el equipo, participación y el consenso, además 
menciona otras culturas como Adhocracia y de Mercado Cameron y Quinn (2011). El 
bienestar que los empleados gozan y vivan, va a ser determinante para su propia estabilidad 
y para su estilo de trabajo (Carrasco, Martínez-Tur y Peiró, 2012; Randhawa y Kaur, 2014). 
Por otro lado es importante mencionar teorías que sustentan la productividad, según 
Park (2003) lo define como el grado efectivo de cada elemento por medio de realizar las 
cosas mejor en el proceso del tiempo, siendo una función del rendimiento del individuo hacia 
la empresa generando ganancias. (p.9), donde si adicionamos la percepción del trabajador 
con su ejecución laboral influye en la orientación del éxito generando productos llamativos 
de calidad, dando satisfacción del trabajador con la empresa y los clientes (Climent, 2003). 
Según Chiavenato (2009) en la teoría de la chlevenat refiere que para mantener un 
sistema, se tiene que generar y lograr niveles de vida altos en los trabajadores, evaluando la 
capacidad de cada individuo en sus unidades económicas para alcanzar los niveles de 
productividad y un incremento a través del tiempo; también se evaluará la eficacia, la calidad 
y esfuerzo para generar un costo productivo al sistema de trabajo. (p.159) 
Herzberg (1959) según la teoría de los factores indica que la conducta de los 
individuos tiene un impacto en el centro que labora, existiendo dos factores que dirige a la 
conducta humana, el primero es el factor higiénico o factor extrínseco centrándose en los 
beneficios sociales como el salario, política de la empresa y relaciones interpersonales; el 
segundo es el factor motivacional o intrínseco que está dirigido por el conocimiento, 
responsabilidades y el desarrollo de la persona, siendo los dos aportes importantes para 
generar una productividad deseada a la empresa.  
Por otro lado según Zavaleta (2017) consideró los siguientes factores que involucran 
la productividad como el entorno, el cual es un componente transcendental. Mientras tanto 
la satisfacción con el trabajo en sí, según Robbins (2004) establece  que  los elementos más 
importantes son las funciones del cargo, el valor del ambiente laboral, tener clara las 
funciones que se desarrollarán en el área;  ya que ello ayudará al crecimiento profesional y 







Lawler (2001) plantea que el individuo se siente satisfecho de la cantidad de salario 
que recibe en concordancia con la loable labor que desempeña según su cargo y función que 
ocupa. El papel imprescindible de la remuneración es mantener unido al trabajador con la 
empresa, de esta manera se tendrá la seguridad de que el individuo seguirá formando parte 
de la compañía. 
Según Bittel (2000) el desempeño de un colaborador en una determinada área se 
desarrolla mejor cuando este se encuentra íntimamente ligado con el trabajo que realiza, 
manteniéndose involucrado con cada actividad y dando lo mejor de sí en cada proceso. 
Asimismo el autor en mención señala que el ambiente laboral se encuentra relacionado con 
las condiciones físicas, así como una buena ventilación e iluminación del espacio donde se 
trabaja, además indica que la jornada laboral es de gran importancia. 
Igualmente Aguilar (2000) manifiesta que la capacitación es una de las actividades a 
desarrollar dentro de una organización, mediante el cual los empleados adquieren nuevos 
conocimientos y refuerzan los conocimientos ya obtenidos , asimismo  adquieren nuevas 
destrezas y potencializan sus habilidades  para desempeñarse de la mejor manera dentro de 
su campo funcional, tiene como finalidad desarrollar de manera íntegra al empleado a través 
de las nuevas actualizaciones empresariales para un mejor desempeño según las necesidades 
de la empresa,  aportando a elevar la productividad, calidad y la competencia de la 
organización (Devicienti, Grinza y Vannoni ,2018). 
Del mismo modo cabe mencionar al bienestar laboral , el cual se considera como una 
causa construida firme e interactiva donde postula la innovación, formación, el sustento y el 
progreso de las circunstancias que ayudan a favorecer el crecimiento del colaborador, al 
mismo tiempo favorece el nivel de calidad de vida y la de su familia (Calderón, Murillo y  
Torres, 2003). Según Kast y Rosenzweig (1988), mencionan que una definición sobre 
bienestar laboral empieza vinculado con la calidad de vida en el trabajo; es decir, si existe 
recompensa de las propuestas realizadas dentro de las funciones desempeñadas existirá más 
satisfacción por parte del colaborador y por su equipo de trabajo. 
Según Canales (2017) en su estudio acerca de bienestar laboral y productividad de 
los colaboradores de una empresa minera consideró lo siguiente: Los factores de bienestar 






ocupación del trabajador y la supervisión es constante así como la retroalimentación y el 
apoyo entre compañeros para un mejor desempeño logrará componentes que reincidirán por 
encima del bienestar. 
Por eso mismo según detalla Moreno y Hernández (2013) lo más relevante son los 
factores que incidan en el medio laboral, los cuales se mencionan a continuación: Tenemos 
al factor logro lo cual se describe acerca de las emociones, de la alegría que se llega a sentir 
cuando se cumplió una obligación, se llegó a un resultado y se concretó las metas trazadas. 
También se tiene el factor reconocimiento; que quiere decir que por la buena labor realizada, 
los jefes como los compañeros de área te lo hacen saber mediante recompensas de 
bonificaciones o incentivos y aplausos que hacen que el rendimiento del colaborador mejore 
intensamente y se sienta más seguro de sí mismo Jarupathirun  y De Gennaro (2018). 
Por otro parte, se tiene el factor trabajo en sí, el cual se refiere como el trabajador 
percibe su labor, si lo que realiza es esencial para la empresa, si aporta ante ello con 
proactividad e innovación. Igualmente se tiene el factor responsabilidad, que es el nivel de 
responsabilidad de cada colaborador, del compromiso hacia su trabajo y como lo maneja en 
conjunto con sus compañeros, y la importancia que le brinda al momento de hacerlo para el 
bienestar de la empresa. Lévesque et al (2018).Por último se tiene el factor promoción, el 
cual indica  la eventualidad de un progreso en el puesto; es decir poder crecer 
profesionalmente y así se vaya generando una formación progresiva según el puesto Ko y 
Choi (2019). 
El sentirse bien en líneas generales da como referencia un cambio de pensamiento al 
extremo de sentir gozo por el trabajo en un tiempo prolongado, que otorga felicidad y éxito 
propio (Mayoral y Revilla, 2009). Según la Organización mundial de la salud - OMS (1948) 
refiere que sentirse pleno en todo ámbito referente a la salud, ya sea externo, psicológico y 
social promueve la satisfacción general del ser humano mejorando el entorno social y 
aspectos saludables con sus pares. Es por ello que es común relacionar el bienestar y el 
trabajo como elemento de ventaja para muchas disciplinas académicas, entre ellos la 
psicología.  
Esping (2010) según la teoría de Esping-Andersen desarrolla una explicación del 






existen tres modelos  de bienestar en el trabajo, tiene las siguientes denominaciones, el 
primer modelo liberal donde el mercado es el mismo proveedor de su bienestar teniendo el 
apoyo de la  protección privada y del estado solo dirigiéndose a los de bajo recursos 
económicos ; el segundo es el conservador donde el estado interviene en el mercado para 
apoyar a las familias teniendo apoyo en los seguros sociales para su estatus social y 
profesional; la tercera es la intervención el estado interviene en el mercado y las 
estratificación social para generar una igualdad para todos, donde el grado personal y 
familiar pueden dirigirse un nivel de vida aceptable en el mercado laboral. 
Por todo lo antes mencionado se realiza la siguiente interrogante: ¿Qué relación 
existe entre cultura organizacional, productividad y bienestar laboral en trabajadores de una 
empresa de San Juan de Lurigancho, Lima 2018?  
Desde el punto de vista teórico esta investigación logrará aportar al conocimiento ya 
existente sobre las variables de estudio, enfocándose en distintas orientaciones teóricas sobre 
cultura organizacional, productividad y bienestar laboral buscando la relación que pueda 
existir sobre ellas cuyos resultados podrán sistematizar una propuesta que sea de aporte para 
la ciencia y enfocada en el rubro organizacional, ya que se estaría demostrando que la 
relación entre las variables mejoran y crean estrategias de solución en las empresas dónde se 
podrá conocer la percepción que tienen los trabajadores operarios sobre la dinámica 
organizacional y la imagen que sus empleados se están  proyectando sobre su organización, 
asimismo podrán conocer  las necesidades  primordiales que aquejan a un  gran grupo de 
trabajadores  lo cual no les genera bienestar  físico, psicológico y social, también se podrá 
conocer otros aspectos como las motivaciones tanto intrínsecas y extrínsecas que tienen los 
trabajadores para el cumplimiento de metas  establecidas, con la finalidad de elevar la 
productividad. 
De acuerdo al enfoque práctico se puede mencionar que esta investigación será una 
guía o un aporte sustentable para que los alumnos, futuros investigadores, puedan tener a la 
mano un plan de mejora sobre las diversas áreas de manejo organizacional las que actúan 
como estrategias de cambio sobre la conducta empresarial en base al bienestar laboral, la 
cultura y que ésta a su vez se vea reflejado en la productividad es decir en base a los logros 
y beneficios que ella alberga. Por consiguiente, la presente investigación permitirá tomar una 






permitan al trabajador concretar el logro de sus objetivos organizacionales. Por tanto para 
los trabajadores, le será de gran utilidad, puesto que conocerán cómo está su rendimiento en 
el desempeño de sus funciones, también identificarán como es la relación con sus 
compañeros, lo que le servirá para su desarrollo y crecimiento personal.  En tanto para la 
tesista constituye una gran oportunidad, de contar con un material útil e idóneo para que lo 
pueda aplicar en base a los conocimientos aprendidos en las aulas universitarias, de esta 
manera llevada a la práctica misma. 
Por todo lo antes planteado esta investigación tiene como objetivo general determinar 
la relación que existe entre cultura organizacional, productividad y bienestar laboral en 
trabajadores de una empresa de San Juan de Lurigancho, Lima 2018.   
Del mismo modo se planteó los objetivos específicos que tienen como finalidad 
comprobar la relación que existe entre cultura organizacional con  remuneración, 
capacitación, desempeño laboral y ambiente laboral que son las dimensiones de 
productividad , asimismo se busca establecer la relación que existe entre bienestar laboral 
con remuneración, capacitación, desempeño laboral y ambiente laboral que son las 
dimensiones de productividad en los trabajadores de una empresa de San Juan de 
Lurigancho, Lima 2018. 
Asimismo, teniendo en cuenta los conceptos mencionados, cabe señalar que la 
hipótesis general como la hipótesis nula a plantearse sería la siguiente a nuestro entender 
Existe relación entre cultura organizacional, productividad y bienestar laboral, al mismo 
tiempo se plantea la posibilidad de que No existe relación entre cultura organizacional, 
productividad y bienestar laboral en trabajadores de una empresa de San Juan de Lurigancho, 
Lima 2018. 
 No obstante, también se mencionarán las hipótesis específicas, a fin de entender si 
efectivamente existe relación entre cultura organizacional con remuneración, capacitación, 
desempeño y ambiente laboral, al igual que afirmar que si existe relación entre bienestar 
laboral con remuneración, capacitación, desempeño laboral y ambiente laboral todo ello 
relacionado con las dimensiones de la productividad en trabajadores de una empresa de San 




















































2.1. Tipo y diseño de investigación 
El diseño de este estudio es no experimental, pues no se manipulará ninguna de las 
variables; quiere decir que se trata de estudios en la cual las variables independientes no 
varían de manera intencional para conocer el efecto sobre otras variables. Lo que se busca 
en el estudio es observar como los fenómenos se dan en su contexto natural y así puedan 
ser analizados (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
Kerlinger (2002) refieren que el diseño de una investigación viene a ser la estructura 
y el plan del estudio en general, es decir, el esquema o pregunta general del estudio es la 
estructura de la relación entre las variables. De esta manera, indica que la investigación no 
experimental viene a ser la escasez de estudio de las variables autónomas, por lo cual los 
hechos son referidos en su forma original (p. 504-505). 
Respecto al tipo de estudio es descriptivo correlacional, ya que se establece relación 
entre las variables de investigación sin delimitar sentido causal, a lo que vendría a ser 
descriptiva (Hernández et al, 2014), siendo estas las variables cultura organizacional, 
productividad y ambiente laboral, por otro lado el coeficiente de correlación tiene una 
interpretación que puede variar de -1.00 a + 1.00, donde -1.00 = correlación inversa perfecta 
(“A mayor a X, menor Y”, de manera proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una 
unidad, Y disminuye siempre una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X 
mayor Y” (Hernández et al., 2014). 
El estudio es de corte Transversal o transaccional, es decir, la recolección de datos 
se realiza en un período único (Hernández et al. 2014). De tipo correlacional, desde un 
enfoque cuantitativo, pues el objetivo es analizar la cultura organizacional para relacionarlo 
con la productividad y el bienestar laboral de los trabajadores de la empresa textil 
exportadora.  
El enfoque del presente estudio es cuantitativo, puesto que hace uso de recolección 
de datos a través de herramientas e instrumentos para aceptar la hipótesis de forma numérica 
y utilizando un análisis estadístico, siendo el objetivo establecer los esquemas del 





2.2. Operacionalización de variables 
              Tabla 1 
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Park (2003) define 
a la productividad 
como el grado 
efectivo de cada 
elemento por 
medio de realizar 
las cosas mejor en 
el proceso del 
tiempo, siendo una 
función del 
rendimiento del 
individuo hacia la 
empresa generando 
ganancias. (p.9)  
La variable 
productividad será 
medida a través de 
la técnica de la 
encuesta, utilizando 
un cuestionario que 
mide productividad 
y consta de 7 ítems 
al cual el sujeto 
responde en una 
escala de 4 niveles, 
dicho instrumento 
fue creado por 
Zavaleta (2017).  
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2.3. Población, muestra y muestreo  
2.3.1. Población 
La población, o en términos más precisos población objetivo, es un conjunto finito o infinito 
de elementos con características comunes para los cuales serán extensivas las conclusiones 
de la investigación. Ésta queda delimitada por el problema y por los objetivos del estudio 
(Arias, 2012) 
Por otro lado, el marco muestral es la lista o la fuente en donde se ubica el universo 
y se pueden extraer las unidades de muestreo y/o unidades de análisis en la población (Arias, 
2012) y de esta manera se tomará a los participantes del estudio, en este caso está establecido 
por 1934 trabajadores de una empresa textil exportadora del distrito de San Juan de 
Lurigancho. 
2.3.2. Muestra 
Bernal (2010) define como “la parte de la población que se selecciona, de la cual realmente 
se obtiene la información para el desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuarán la 
medición y la observación de las variables del objeto de estudio”. Asimismo, sugiere los 
siguientes pasos para definir una muestra: Definir la población, identificar el marco muestral, 
determinar el tamaño de la muestra., elegir un procedimiento de muestreo y seleccionar la 
muestra. La muestra es, en esencia, un subgrupo de la población. Digamos que es un 
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus características al 
que llamamos población (Hernández et al, 2014). 
Se trata de conocer las características de la población a partir de los datos hallados 
en la muestra. Para generalizar las conclusiones del estudio hacia la población se requiere de 
una muestra representativa (Hernández et al., 2014).En la investigación científica, el tamaño 
de la muestra debe estimarse siguiendo los criterios que ofrece la estadística. 
Consecuentemente, el tamaño mínimo de la muestra debe ser de 350 participantes 
La muestra total de este estudio estuvo conformada por 400 trabajadores, (232 
hombres y 168 mujeres) de una empresa del rubro textil, cuyas edades estaban comprendidas 
en un rango entre 20 y 60 años. 
 De la tabla 4, se observa que el 58% de los trabajadores son del sexo masculino, así 






172 colaboradores jóvenes en su mayoría menores a los 30 años, así como el 38% son 
mayores de entre 31 a 40 años de edad que representan 152 colaboradores, el 12% son 
colaboradores entre 41 a 50 años de edad que representan 48 del total, y por último el 7% 
son colaboradores de edad entre 51 a 60 años que representan a 28 de ello. Por otro lado, se 
observa que el 96.5% que representan 386 colaboradores se encuentran en el área de costura, 
el 1.25% que representan a 5 colaboradores son del área de mantenimiento, el 1.25% que 
representan a 5 colaboradores son del área de control de calidad, el 0.5% que representan a 
2 colaboradores son del área de operaciones finales, y el 0.5 % que representan a 2 
colaboradores son del área manual. Es por ello que se concluye que el área costura es el área 
que concentra mayor capacidad de colaboradores en toda la empresa. 
Tabla 4     
Análisis general de la muestra 
    f % 
Sexo 
Masculino 232 58 
Femenino 168 42 
Edad  
20 a 30 años 172 43 
31 a 40 años 152 38 
41 a 50 años 48 12 
51 a 60 años 28 7 
Área de trabajo  
Costura 386 96.5 
Mantenimiento 5 1.3 
Control de calidad 5 1.3 
Operaciones finales 2 0.5 
Manual 2 0.5 
Nota. f: Frecuencia, %: Porcentaje   
2.3.3. Muestreo 
Muestreo no probabilístico donde el investigador puede elegir los componentes a estudiar 
según su criterio o juicio personal, sin haber utilizado las leyes del azar, las muestras no 
probabilísticas también pueden llamarse muestras dirigidas (Hernández et al., 2014). 
En esta investigación se llevará a cabo el muestreo por conveniencia; el cual viene a 
ser una técnica de muestreo no probabilístico en el cual existe la facilidad de acceso y 
disponibilidad de los participantes de poder ser parte de la muestra, en un solo momento o 
en cualquier otra determinación de facilidad de un elemento en particular. El muestreo por 






seleccionar la muestra, es simplemente deliberado (Supo, 2014). 
Criterios de inclusión: Trabajadores de la empresa exportadora ubicada en el distrito de 
San Juan de Lurigancho – Urb. Zarate. Trabajadores obreros de producción confecciones.  
Criterios de Exclusión: Trabajadores de otras empresas textiles ubicadas fuera del distrito 
de San Juan de Lurigancho. Trabajadores obreros textil y empleados administrativos. 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad   
2.4.1. Técnica:  
Se utilizará la encuesta bajo la modalidad de cuestionario, siendo una técnica cuantitativa 
que pretende conseguir información que proporciona un grupo de sujetos en relación a un 
tema en particular (Arias, 2012). 
Validación y confiabilidad del instrumento 
Todo instrumento de medición, para ser seguro y preciso, ha de reunir dos características: 
validez y confiabilidad. Según Hernández et al., 2014 la validez significa la posibilidad de 
que el procedimiento de estudio sea capaz de responder a las preguntas manifestadas. La 
fiabilidad elige la capacidad de obtener iguales resultados en distintas situaciones. 
Validez  
De acuerdo a Messick (1989): “La validez es un juicio evaluativo integrado del grado en que 
la evidencia empírica y los fundamentos teóricos respaldan la adecuación e idoneidad de las 
inferencias y acciones basadas en los puntajes de las pruebas y otros modos de evaluación”.  
Confiabilidad de los instrumentos 
Para Muñiz (2003) “Un instrumento se considera fiable si las medidas que se hacen con él 
carecen de errores”. Por su parte, Sánchez y Reyes (2015) refieren que la confiabilidad es el 
nivel de consistencia en los puntajes adquiridos por un mismo grupo de personas en una serie 
de medidas tomadas con el mismo test.  
Para la medición de la primera variable cultura organizacional se utilizó el siguiente 
instrumento: 
Cuestionario de cultura organizacional creado por Román (2018). Este instrumento está 
basado en evaluar la percepción de la cultura organizacional, para ello el cuestionario cuenta 
con 18 preguntas al cual el sujeto responde en una escala de 5 niveles: (1) Nunca     (2) Casi 
nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre y consta de 3 dimensiones: Valores: (6 






La validez y confiabilidad del instrumento ha sido validada por el método de validez de 
contenido a través del procedimiento de juicio de expertos, tres profesionales con grado 
académico de Doctor; donde se concluyó que la validación es aplicable: 
Tabla 5  
Juicio de Expertos para los instrumentos de evaluación 
Expertos Opinión 
Dr. Garro Aburto Luzmila Hay suficiencia y es aplicable 
Dr. Alarcón Díaz Mitchell Hay suficiencia y es aplicable 
Dr. Trinidad Vargas Ommero Hay suficiencia y es aplicable 
 
La confiabilidad fue establecida a través del método de consistencia del instrumento 
utilizándose el análisis de Alfa de Cronbach, el cual fue de .926 indicando así que el 
cuestionario evaluado es confiable (contó con la participación de 60 colaboradores): 
Tabla 6   
Coeficiente de Fiabilidad de la escala de medición 
Alfa de Cronbach Ítems 
Cuestionario de cultura organizacional .926 18 
Para la medición de la segunda variable productividad se utilizó el siguiente instrumento: 
Cuestionario de productividad laboral creado por Zavaleta (2017). Este instrumento está 
basado en evaluar el manejo de información de contenido de la productividad laboral. Para 
ello, el cuestionario cuenta con 7 preguntas al cual el individuo contesta en una escala de 4 
niveles: (1) Nunca (2) Raras veces (3) A veces (4) Siempre y consta de 4 dimensiones: 
Remuneración, Capacitación, Desempeño y Ambiente laboral. La validez y confiabilidad 
del instrumento ha sido validada por el método de validez de contenido mediante el 
procedimiento de juicio de 03 expertos, quienes fueron los encargados de revisar, evaluar y 
determinaron si todo estaba correcto en el instrumento. Se llevó a cabo una prueba piloto y 
se eligió a 50 efectivos de las unidades policiales del distrito de nuevo Chimbote y a través 
del método de consistencia interna, se determinó el coeficiente de confiabilidad, utilizando 
de Alfa de Cronbach: α=.79.  
Para la medición del tercer variable bienestar laboral se utilizó el siguiente 






está basado en evaluar el grado de bienestar que el trabajador considera dentro de la empresa. 
Para ello, el cuestionario cuenta con 25 preguntas al cual el individuo contesta en una escala 
de 3 niveles: (1) Nunca (2) Algunas Veces (3) Siempre y consta de 5 factores: Factor Logro 
(de 1 a5), Factor Reconocimiento (de 6 a 10), Factor del trabajo en sí (de 11 a 15), Factor 
Responsabilidad (de 15 a 20) y Factor Promoción (de 20 a 25). Para determinar las normas 
de interpretación y las categorías en cada factor del cuestionario se otorgará un puntaje a 
cada opción utilizando la siguiente clave: Siempre: 3 puntos, Algunas veces: 2 puntos y 
Nunca: 1 punto.  
La validez y confiabilidad del instrumento ha sido validada por el método de validez 
de contenido mediante el procedimiento de juicio de expertos, tres profesionales con grado 
académico de Doctor; donde se concluyó que la validación es aceptable, en consecuencia 
este instrumento puede ser aplicado a la muestra del estudio. El estudio se realizó a 99 
colaboradores de las diferentes áreas de una empresa minera en Lima y a través del método 
de consistencia interna, se determinó el coeficiente de confiabilidad presentando una fuerte 
confiabilidad con un valor de .839. Debido a ello, se puede afirmar que el instrumento es 
aplicable. 
Por otra parte, se realizó la confiabilidad de los instrumentos con la muestra propuesta en 
esta investigación y los resultados fueron los siguientes:  
Confiabilidad de los Instrumentos  
 
Tabla 7  
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Ítems 
Cuestionario de Cultura organizacional 0.805               18 
Cuestionario de Productividad                     0.76                7 
Cuestionario de Bienestar Laboral 0.802               25 
En este estudio, con los datos obtenidos en la muestra, se usará el coeficiente Alfa de 
Cronbach. En ese sentido, resulta importante mencionar que Celina y Campo (2005) señalan 
que el valor mínimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0.7; por debajo de ese 
valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja. Este valor manifiesta la 
consistencia interna, es decir, muestra la correlación entre cada una de las preguntas; un valor 
superior a 0.7 revela una fuerte relación entre las preguntas, un valor inferior revela una débil 







Tras la coordinación con la Gerencia de Recursos Humanos y Gerencia de producción de 
una empresa textil exportadora de Lima Metropolitana en el distrito de San Juan de 
Lurigancho, se aplicó tres cuestionarios que miden las variables de estudio. Para que se 
realice dicha aplicación Jefatura de administración de personal facilitó la base de datos en la 
cual se encontraban registrados los colaboradores de la compañía (a fin de que se pudieran 
entregar cuestionarios suficientes) y en la que se podía observar en cada uno de ellos los 
datos sociodemográficos. Sin embargo con el propósito de proteger la confidencialidad de 
los participantes, la información otorgada a través de la encuesta fue trabajada en base a un 
código que se otorgó a cada uno de los cuestionarios. Las encuestas se realizaron durante 
tres semanas en las cuales en conjunto con los supervisores de área se logró llevar a cabo 
con éxito la aplicación de los instrumentos a los participantes seleccionados. 
Para que los participantes completen los cuestionarios sin inconveniente, en los 
cuestionarios figuraban las indicaciones para responder, asimismo la comunicación fue 
constante y cualquier duda o consulta se atendió de inmediato. Los datos fueron recolectados 
en un solo momento en el tiempo, teniendo en cuenta la participación final de 400 
colaboradores. Más adelante, los resultados se anotaron en una base de datos de manera 
numérica y se procesaron mediante por medio del programa SPSS 24.0. 
2.6. Métodos de análisis de datos  
Para la realización del análisis de datos se utilizó el programa estadístico SPSS en su versión 
24.0. Así, a fin de poder describir la muestra basada a la información obtenida en las fichas 
sociodemográficas, realizándose un análisis descriptivo y de frecuencias. De esta manera 
para poder medir la confiabilidad del instrumento se ejecutó un análisis de consistencia 
interna mediante el Coeficiente de Alfa de Cronbach. Después, y teniendo en cuenta el 
tamaño de la muestra (400 personas), se efectuó el respectivo contraste de normalidad a 
través de la prueba de “Kolmogorov-Smirnov”. Respecto al análisis de normalidad, se halló 
que las variables en estudio mostraban una distribución no paramétrica. Por ello, el contraste 
entre las variables se realizó por medio del coeficiente de correlación de Spearman. 
Finalmente, se realizó la correlación de las variables de estudio y de las dimensiones según 







2.7. Aspectos éticos  
La presente investigación ha presentado y seguido correctamente los criterios establecidos 
por el bosquejo de investigación cuantitativa de la Universidad César Vallejo. Asimismo, se 
respetó la confidencialidad de los datos y el honor de las personas que han sido objeto de 
estudio, el permiso y la libre voluntad de los empleados en responder el cuestionario. 
También, se ha considerado y respetado la autoría de las referencias bibliográficas; así pues 
se hace indicación de los autores con su correspondiente editorial y la parte ética que ello 
conlleva. Dado que la investigación se desarrolla en el área organizacional; está basada en 
la ayuda empresarial, la obtención de los resultados y las recomendaciones que se presenten 
a raíz de los análisis de datos obtenidos, influenciarán de forma directa en la administración 
futura de las empresas del sector textil, puesto que se considera que la presente investigación 
es de gran ayuda para el crecimiento y rendimiento laboral debido a la veracidad y seriedad 
con que este ha sido elaborado. 
Kerlinger (2002) menciona que el investigador garantiza a los participantes que la 
obtención de los datos esté debidamente almacenados; esto quiere decir que la información 
adquirida de los participantes no será revelada ni se dará a conocer al público de manera que 
se logre identificar. 
En cuanto, el procedimiento de la investigación se pidió permiso al Gerente de 
Recursos humanos y al Gerente de producción, ofreciendo información respectiva, al igual 
que el motivo de la presente investigación, de manera que se respetó la confiabilidad de los 
datos alcanzados, asimismo se solicitó el correspondiente consentimiento informado a los 
representantes manifestando el propósito de la actividad a desarrollar. En las áreas 
respectivas se le explicó a los supervisores como a los colaboradores de la confidencialidad 
y la importancia de su participación. El encargado firmó dando fe que se le dio la información 















































Prueba de Normalidad  
Se observa en la tabla 8 que la significancia hallada es p<.05 para las tres variables, lo cual 
indica que los datos no tienen distribución normal. Por lo tanto, el estadístico utilizado fue 
el no paramétrico Rho de Spearman. 
Tabla 8 
Pruebas de normalidad 
  
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl p 
Cultura Organizacional 0.124 400 .000 
Productividad 0.099 400 .000 
Bienestar Laboral 0.123 400 .000 
Nota. a: Corrección de significación de Lilliefors, gl: grado de libertad, p: Significancia 
Correlación entre Cultura Organizacional, Productividad y Bienestar Laboral  
Al contrastar los datos se observa en la tabla 9 el valor p < 0.05, se acepta la hipótesis del 
investigador, ya que se observa que existe correlación directa muy fuerte (Rho = .991) entre 
las variables cultura organizacional y productividad con el tamaño del efecto de .98; 
asimismo correlación directa muy fuerte (Rho= .996) entre cultura organizacional y 
bienestar laboral con el tamaño del efecto de .99; por otro lado las variables productividad y 
bienestar laboral presentan una correlación directa muy fuerte (Rho =.990) con el tamaño 
del efecto de .98  igualmente se puede confirmar que a mayor productividad mayor bienestar 
laboral. De esta manera, la implicancia de cualquier cambio de una variable sobre otra se 
encuentra entre .98 y .99 ubicándolo en un tamaño grande (Cohen, 1988). 
Tabla 9 
   
   
Correlación entre Cultura Organizacional , Productividad y Bienestar Laboral   





CUO - PR 
Tamaño 
del efecto 
CO - BN 
Tamaño 
del efecto 
PR - BN 
Cultura Organizacional 
Rho ,991** ,996** 
0.98 0.99 0.98 
p 0 0 
Productividad 
Rho 1 ,990** 
p   0 









Al observar la tabla 10, nos indica que tienen una p < ,05 esto quiere decir que se acepta la 
hipótesis del investigador, existiendo correlación entre las variable cultura organizacional 
con Remuneración (Rho =,74), capacitación (Rho =,86), desempeño (Rho =,90) y ambiente 
laboral (Rho =,90) con un tamaño del efecto de ,70 a ,90; se encuentra en un efecto grande. 
Tabla 10  
Correlación entre Cultura Organizacional con Remuneración, capacitación, desempeño y 
ambiente laboral 
  Cultura Organizacional Tamaño del efecto 
Remuneración 
Rho ,863** 0.74 
p 0   
Capacitación 
Rho ,928** 0.86 
p 0   
Desempeño 
Rho ,947** 0.9 
p 0   
Ambiente laboral 
Rho ,949** 0.9 
p 0   
Nota. p= significancia y Rho= correlación  
Al observar la tabla 11, nos indica que tienen una p < ,05 esto quiere decir que se acepta la 
hipótesis del investigador, existiendo correlación entre las variable Bienestar laboral con 
Remuneración (Rho =,86), capacitación (Rho =,93), desempeño (Rho =,94) y ambiente 
laboral (Rho =,954) con un tamaño del efecto de ,70 a ,90; se encuentra en un efecto grande. 
Tabla 11  
Correlación entre bienestar laboral con Remuneración, capacitación, desempeño y 
ambiente laboral 
    Bienestar Laboral Tamaño del efecto 
Remuneración 
Rho ,864** 0.75 
p 0   
Capacitación 
Rho ,932** 0.87 







Rho ,947** 0.9 
p 0   
Ambiente laboral 
Rho ,954** 0.91 
p 0   
Nota: p= significancia y Rho= correlación  
IV. DISCUSION 
En esta investigación se tuvo como propósito determinar la relación que existe entre cultura 
organizacional, productividad y bienestar laboral en una empresa del rubro textil, en donde 
se hallaron evidencias acerca de la asociación de aquellas variables, indicando como 
verdadera la hipótesis alterna planteada; esto quiere decir que se puede afirmar que existe 
una correlación significativa entre las variables a considerar de una empresa de San Juan de 
Lurigancho. Lima, 2018.  
Para una mayor relevancia en este estudio se muestra los resultados estadísticos, en 
comparación con los resultados de otras investigaciones, fortaleciendo  los resultados 
obtenidos con las teorías sustentadas, evidenciándose que en esta investigación se halló una 
correlación de Rho=.991 entre Cultura Organizacional y Productividad, declarando que 
existe una correlación directa muy fuerte entre las variables mencionadas,  presentando una 
similitud con la investigación de Antúnez (2017), quien en su estudio de cultura 
organizacional y productividad laboral determinó que existe una correlación directa muy 
fuerte (Rho=.987), proporcionando de este modo evidencia para predecir esto Rodríguez 
(2017) afirma que cuando la productividad es adecuada se tiene que contextualizar las 
sensaciones, percepción, personalidad, actitudes, valores y pensamientos, además a 
diferencia de esta investigación, en este estudio se halló el tamaño del efecto de 98%, del 
mismo modo al correlacionar en este estudio las variables Cultura Organizacional y bienestar 
laboral, se halló una correlación directa muy fuerte (Rho=.996), este resultado muestra  
coincidencia  con la investigación elaborada por Villanueva y Cubas (2018) quienes en su 
estudio de cultura organizacional y bienestar laboral, también determinaron  que existe una 
correlación directa y fuerte (Rho=.814).  
Por otro lado nuestros hallazgos demuestran lo contrario, con respecto a los 






Canales (2017) halló en su estudio una baja correlación directa (Rho=.397) en  comparación 
con los resultados de este estudio donde se demuestra que sí existe una correlación directa 
muy fuerte  (Rho=.990)  entre estas variables referidas, agregado a ello el tamaño del efecto 
de 98%, por lo tanto se corrobra según la teoría explicada , incentivar que las empresas se 
formalicen, para que de esa manera los trabajadores puedan disfrutar de beneficios, como 
estar en un ambiente con una adecuada cultura organizacional y disfrutando de un mejor 
bienestar laboral, conllevando a la existencia de una mayor productividad (Organización 
mundial del trabajo - OIT, 2019; Gestión, 2016; MTPE, 2017). 
Asimismo, en este estudio se logró alcanzar una correlación directa muy fuerte de 
Rho=.954 entre la variables bienestar laboral y la dimensión ambiente laboral de la 
productividad, en divergencia con los resultados obtenidos por Chaparro (2017) quien en su 
estudio mostró una correlación moderada de Rho=.484 entre las variables mencionadas, no 
obstante en nuestra investigación se buscó un valor agregado a nuestros resultados con 
relación al tamaño del efecto a diferencia de otras investigaciones. Por otro lado, es 
importante mencionar que no se han encontrado investigaciones internacionales acerca de 
las variables presentadas en este estudio y enfocada en un nivel de estudio correlacional, esto 
quiere decir que hay un vacío acerca de los temas propuestos considerando esta investigación 
como novedosa y como propuesta futura a estudiar para otros rubros y poblaciones. 
En síntesis la cultura organizacional y productividad presentan una correlación 
directa muy fuerte, ya que al contrastarse con otras investigaciones se corrobora la 
correlación significativa  entre estas variables, brindando de este modo mayor soporte y 
aporte a los resultados obtenidos y señalando que a mayor cultura organizacional mayor 
productividad, asimismo se puede evidenciar que  la cultura organizacional y bienestar la 
laboral también presentan una correlación directa muy fuerte, confirmando  y comparando 
estos resultados con otras investigaciones se puede confirmar que a mayor cultura 
organizacional, mayor bienestar laboral en los colaboradores de la empresa textil 
exportadora 
V. CONCLUSIONES 
Se presenta el objetivo general, donde la correlación entre las variables con un p < 0.05, 
donde se acepta la hipótesis del investigador, ya que se observa que existe correlación directa 






tamaño del efecto de .98; asimismo entre cultura organizacional y bienestar laboral (Rho= 
.996) con el tamaño del efecto de .99; por otro lado las variables productividad y bienestar 
laboral (Rho =.990) con el tamaño del efecto de .98; donde la relación de cualquier cambio 
de una variable sobre otra se encuentra entre .98 y .99 ubicándolo en un tamaño del efecto 
grande. 
El primer objetivo específico nos indica que tienen una p < ,05 existiendo correlación, 
entre las variables de cultura organizacional con las dimensiones de productividad las cuales 
son remuneración (Rho =,74), capacitación (Rho =,86), desempeño (Rho =,90) y ambiente 
laboral (Rho =,90), estando con un tamaño del efecto en los rangos de ,70 a ,90; se encuentra 
en un efecto grande (Cohen, 1988). El segundo objetivo específico nos indica que tienen una 
p < ,05 existiendo correlación entre las variables Bienestar laboral con las dimensiones de 
productividad las cuales son remuneración (Rho =,86), capacitación (Rho =,93), desempeño 
(Rho =,94) y ambiente laboral (Rho =,954) estando con un tamaño del efecto en los rangos 
de ,70 a ,90; se encuentra en un efecto grande (Cohen, 1988) en trabajadores de una empresa 
de San Juan de Lurigancho, Lima 2018. 
VI. RECOMENDACIONES 
Se recomienda seguir realizando investigaciones con las variables propuestas en distinta 
población; es decir, en otro contexto ya sea en provincias u otro distrito para comparar 
resultados. 
Se propone realizar estudios con las variables cultura organizacional, productividad y 
bienestar laboral en otro rubro, ya que esta investigación fue establecida en el rubro textil y 
es importante considerar aplicarlo en diferentes unidades de negocio. 
Los profesionales futuros investigadores deben tomar en consideración los resultados 
obtenidos para generar planes de acción, con la finalidad de contribuir con un bienestar 
laboral saludable, conocimientos sobre la visión y misión de las empresas y se fomente la 
cultura organizacional del mismo.   
Continuar realizando investigaciones con las variables de estudio para proporcionar 
mayor evidencia, se sugiere realizar investigaciones explicativas en donde se pueda hallar 
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ANEXO 2: Consentimiento informado 
 
CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE 
INVESTIGACIÓN 
El  propósito  de  esta  ficha  de consentimiento  es  proveer  a  los  participantes  en  esta 
investigación con una clara explicación de la naturaleza de la misma, así como de su rol en 
ella como participantes.  
La participación en este estudio es estrictamente voluntaria.  Todos  los  datos  que  se recojan  
serán  absolutamente  confidenciales  y  solo  se  usarán  con  fines  científicos  de  la 
investigación.  Sus  respuestas  a  la  escala  serán  codificadas  usando  un  número  de 
identificación, por lo tanto, serán anónimas.  
He leído la información proporcionada o me ha sido leída. He tenido la oportunidad de 
preguntar  sobre  ella  y  se  me  ha  contestado  satisfactoriamente  las  preguntas  que  he 
realizado. Consiento voluntariamente participar en esta investigación como parte de las 
personas evaluadas.  
Fecha ___/___/ 2018 (Día/mes/año)           Firma del Participante: ________________ 
DATOS GENERALES: 
1. Llenar los siguientes datos con letra legible:  
Edad: ________Área: ________________________ Cargo: _____________Tiempo en la 
empresa: _______________________ 
2. Marca con una “X” las siguientes premisas: 
Sexo: Masculino (   ) Femenino (   )  
Grado de instrucción: Secundaria completa (   ) Técnico Trunco (   )    Egresado (   )     Técnico 

















AREA:                                   EDAD:                          
SEXO (F) (M) 
Estimado(a) colaborador(a): 
 
El presente instrumento es de carácter anónimo; tiene como 
objetivo conocer la relación que existe entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral en su centro laboral. 
Por ello se le solicita responda todos los siguientes enunciados con 
veracidad. 
INSTRUCCIONES: 
A continuación se presenta una serie de enunciados a los cuales usted deberá responder 
marcando con un (X) de acuerdo a lo que considere conveniente. 
 
VARIABLE 1 :CULTURA ORGANIZACIONAL 
 DIMENSIÓN 1: VALORES N CN AV CS S 
01 ¿Considera que se demuestran óptimos valores éticos en la organización?      
02 ¿Considera que aplica los valores de la organización?      
03 ¿Se fomentan y capacitan a cerca de los buenos valores en la organización?      
04 ¿Cree que sus compañeros aplican los valores de la organización en sus 
labores? 
     
05 ¿Cree que trabaja en equipo con sus compañeros?      
06 ¿Considera que se siente satisfecho con los valores sociales que 
se encuentran en su centro de labores? 
     
 DIMENSIÓN 2: ARTEFACTOS N CN AV CS S 
07 ¿Conoce y aplica los procesos que se realizan en la organización para 
brindar los servicios? 
     
08 
¿Cree que utiliza los elementos informáticos para la búsqueda de 
información? 
     
09 ¿Considera que se siente a gusto con su uniforme laboral?      
10 ¿Considera que la organización cuida su imagen y la de sus colaboradores?      
11 ¿Considera que la organización desarrolla una cultura organizacional óptima 
para el cumplimiento de sus funciones? 
     
12 ¿Cree que cuenta con implementos necesarios para realizar una buena 
labor? 
     
 DIMENSIÓN 3: LENGUAJE N CN AV CS S 
13 ¿Cree usted que aplica el lenguaje organizacional en sus labores?      
14 ¿Considera que los códigos de comunicación aplicados en la organización 
ayudan a realizar sus labores? 
     
15 ¿Cree que se utilizan los medios informáticos para comunicarse en 
la organización? 
     
16 ¿Considera que ante los conflictos cuentan con una forma de solucionarlos 
asertivamente? 
     
17 ¿Considera que los códigos de conducta se aplican en la organización?      
18 ¿Considera que se capacita a los colaboradores en los códigos de 
conducta a utilizar para lograr las metas? 
     
N Nunca 
CN Casi Nunca 
AV A Veces 








ANEXO 3: Instrumento de la Variable Productividad 
 
CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
Edad…………. Sexo (F) (M) Tiempo de Servicio en la 
empresa:.............……. Área de trabajo……………………. 
 
INSTRUCCIONES: Este cuestionario deberá ser completado por el 
personal, su punto de vista es muy importante para conocer sobre el 
desempeño laboral en la dependencia y específicamente en su 
departamento donde labora y poder determinar, conclusiones y 
recomendaciones en vías de una mejora continua. Este documento 
solo se aplicará en un solo acto al personal, al contestar  el 
cuestionario deberá marcar con una “X” el valor de calificación 
correspondiente. 
 












1 ¿La remuneración que percibe en su 
trabajo satisface sus necesidades? 
    
2 ¿Considera Ud. que la remuneración 
favorece a la productividad laboral? 
    
3 ¿La institución donde trabaja, le 
brinda capacitación y/o facilidades 
para realizarlas? 
    
4 ¿Recibe algún incentivo por parte de 
la institución (felicitación, 
reconocimiento, etc.), cuando realiza 
bien su trabajo? 
    
5 ¿Considera Ud. que recibir incentivos 
favorece a la productividad laboral? 
    
6 ¿Su trabajo le genera estrés?     
7 ¿Considera Ud. Que las condiciones 
del ambiente físico de un trabajo 
favorece a la productividad laboral? 











ANEXO 4: Instrumento de la Variable Bienestar Laboral 
 
 
Cuestionario Para Evaluar el Bienestar Laboral
Edad…………. Sexo (F) (M) Tiempo de Servicio en la empresa:.............……. Área de trabajo…………………….
Siempre Algunas Veces Nunca
1. Se considera satisfecho con las metas alcanzadas hasta el día de hoy en su trabajo.
2. Se siente que ha sido parte importante de esta organización.
3. Ha contribuido de manera activa a los resultados obtenidos para la empresa.
4. Se considera estar satisfecho con el rendimiento que ha logrado hasta este momento en la organización.
5. Tiene buena disposición para alcanzar los objetivos planeados por la empresa.
6. Te sientes reconocido en tu trabajo por tu o tus jefes.
7. Consideras que tus compañeros de trabajo valoran tu esfuerzo y relación con ellos.
8. Si tienes personal a tu cargo, les brindas elogios cuando hacen bien su trabajo.
9. Has recibido algún mérito por tu trabajo.
10. Recibe información de cómo desempeña su trabajo.
11. Disfrutas de tu trabajo con otras personas dentro de las diferentes áreas de la empresa.
12. Este empleo te hace sentir seguro y estable.
13. Realizas tu trabajo sin necesidad de recibir instrucciones de hacerlo.
14. Te sientes con entusiasmo para dar lo mejor en tu trabajo.
15. Consideras que las cargas de trabajo están bien repartidas.
 16. En su área de trabajo le gusta asumir nuevas responsabilidades.
17. Colaboras para que tu área de trabajo cumpla sus objetivos al pie de la letra.
18. Te interesas en mantenerte actualizado en temas novedosos que te ayudan a mejorar tu trabajo.
19. Cumple con su horario de trabajo y contrato laboral.
20. Se siente responsable del trabajo que realizan sus colaboradores a su cargo.
21. Incluye metas a ascender a otro puesto de trabajo en esta empresa.
22. La empresa le da a conocer los planes de carrera para su puesto de trabajo.
23. Conoce sobre las retribuciones económicas que maneja a empresa.
24. Siente que puede ser promovido en su puesto de trabajo.








ANEXO 5: Certificado de validez del contenido del instrumento de la Variable Cultura 
Organizacional por criterio de Jueces 
 






















































































































































ANEXO 6: Certificado de validez del contenido del instrumento de la Variable Productividad por 
criterio de Jueces 






































































































































































ANEXO 7: Certificado de validez del contenido del instrumento de la Variable Bienestar Laboral por 
criterio de Jueces 








































































































































































































































































































































































































































































































ANEXO 13: Autorización de la versión final del trabajo de investigación  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
